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RESUMEN 
La presente investigación tiene como objetivo determinar la relación entre el 
clima organizacional y satisfacción laboral de las enfermeras del primer nivel de 
atención de la Microrred Yugoslavia, Nuevo Chimbote 2020. El estudio tuvo un 
diseño no experimental, con enfoque cuantitativo, de corte transversal, descriptivo 
correlacional. La población estuvo representada por 52 enfermeras que trabajan en 
la Microrred Yugoslavia; la técnica utilizada fue la encuesta, los instrumentos 
empleados fueron los cuestionarios de clima organizacional y de satisfacción 
laboral. Teniendo como resultados que el grado de satisfacción laboral que 
presentan las enfermeras, prevalece el grado bajo (59,6%) y el 40,4% con grado 
alto. En el nivel de clima organizacional que presentan las enfermeras, prevalece 
un nivel por mejorar (51.9%), el 34.6% un nivel saludable y el 13.5% un nivel no 
saludable. Existe una correlación positiva significativa entre satisfacción laboral y 
clima organizacional de las enfermeras (0,569, p < 0,001), siendo la correlación 
más fuerte para las dimensiones diseño organizacional de clima organizacional y 
condiciones de trabajo de satisfacción laboral con un valor de 0,559 (p < 0,001). 
Concluyendo que existe una relación significativa entre el clima organizacional y 
satisfacción laboral, en la medida que mejore el clima organizacional, se incrementa 
la satisfacción laboral de las enfermeras. 
Palabras clave: Satisfacción laboral, clima organizacional, enfermería. 
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ABSTRACT 
The present research aims to determine the relationship between the 
organizational climate and job satisfaction of nurses at the first level of care in 
the Yugoslavia Microgrid, Nuevo Chimbote 2020. The study had a non-
experimental design, with a quantitative, cross-sectional approach, descriptive 
correlational. The population was represented by 52 nurses working in the 
Yugoslavia Microgrid. The technique used was the survey, the instruments used 
were the questionnaires of organizational climate and job satisfaction, both were 
applied with prior informed consent. Taking as results that the degree of job 
satisfaction presented by the nurses, the low degree prevails (59.6%) and 40.4% 
with high degree. At the level of organizational climate that nurses present, a 
level to improve prevails (51.9%), 34.6% a healthy level and 13.5% an unhealthy 
level. There is a significant positive correlation between job satisfaction and 
organizational climate of nurses (0.569, p <0.001), with the strongest correlation 
for the dimensions of organizational design of organizational climate and work 
conditions of job satisfaction with a value of 0.559 (p < 0.001). Concluding that 
There is a significant relationship between the organizational climate and job 
satisfaction, as the organizational climate improves, the job satisfaction of nurses 
increases. 
Key words: Job satisfaction, organizational climate, nursing 
I. INTRODUCCIÓN
El clima Organizacional se ha instituido en la herramienta necesaria para una
superior actividad organizacional, situación esencial en el mundo actual, calificado 
por la enérgica contienda en el contexto nacional e internacional, que implica 
comprender las influencias sobre el rendimiento de las personas en el trabajo 
(Bustamante, Lapo, Tello y Nuñez, 2018). En un entorno de estrés y división del 
trabajo como los servicios de salud, la labor de los empleados es un importante 
desafío. La satisfacción de las enfermeras con su trabajo es el resultado de una 
gestión racional y está estrechamente relacionada con el correcto liderazgo y 
motivación a las organizaciones sanitarias (Platis, Peklitis y Zimeras, 2015). 
Las organizaciones internacionales, se están focalizando en la problemática 
de la satisfacción laboral, en tal sentido diversas investigaciones reportan que la 
satisfacción laboral es una variable vinculante con el nivel de rendimiento laboral. 
En Europa, el 80% de los trabajadores del sector salud refieren estar insatisfechos 
los trabajadores del sector salud, asociado a la retribución salarial, ausencia de una 
política laboral, de reconocimiento y capacitación, distanciamiento del lugar de 
trabajo y las limitadas condiciones de trabajo (Pavón, Gogeascoechea, Sobeida, 
Blázquez, Blázquez, 2018; Neira y Salinas, 2017). 
En la Unión Europea, se reporta alta satisfacción laboral (57%), en Brasil 
(65%), Canadá (64%) y Estados Unidos (62%) (Segredo, 2015).  
En América Latina, los países con un adecuado clima organizacional, 
tenemos, República Dominicana (83,42%), seguido por Ecuador (82,23%), 
Colombia (80,05%), Chile (71,88%), Uruguay (70,38%) y Perú (68,02%) (Acsendo, 
2014). 
En Perú, los reportes científicos corroboran que los climas laborales generan 
satisfacción o insatisfacción en los trabajadores, reportándose que un 50% está 
centrado con las relaciones interpersonales, 47% relacionado con las 
remuneraciones ínfimas, 66% sin reconocimientos, 66% considera inadecuada 
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relación con el jefe inmediato y el 73% refiere que la frecuente rotación de personal 
expresa inseguridad laboral (Hospinal, 2013). 
El Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI), en una muestra a nivel 
nacional de 5,067, entre médicos y enfermeros de 181 instituciones de salud 
públicas, entre ellas el MINSA, EsSalud, FF AA, FF PP y el sector privado como las 
clínicas buscando conocer cuál es la percepción sobre la satisfacción del 
profesional de salud de su trabajo; encontrando que el 65,8% de las enfermeras se 
encuentran complacidas con su labor, mientras que el 12,8% se encuentra 
insatisfechas; en cuanto a los logros el 83,0% están satisfechos, la relación 
enfermero/paciente instaurada durante la consulta (Instituto Nacional de Estadística 
e Informática, 2014).  
La intervención del profesional de enfermería se caracteriza por el cuidado 
directo e indirecto cuyas capacidades exige competencia técnica y científica, 
además de decisiones e intervenciones que se relaciona directamente con la vida 
y muerte de los individuos. El personal de enfermería representa el mayor recurso 
del sistema de salud (más del 70%), más aún en el primer nivel de atención en los 
cuidados directos e indirectos. Sin embargo, son las menos satisfechas en el 
trabajo, con los ascensos, remuneraciones, con la seguridad y salud del trabajador 
(Cassiani, Munar, Umpiérrez, Peduzzi y Leija, 2020; World Health Organization, 
2020). 
Delgado (2017) refiere que organizaciones internacionales (Organización 
Mundial de la Salud, el Consejo Internacional de Enfermería y la Organización 
Internacional del Trabajo) reconocen el trabajo que realizan las enfermeras; 
reconocen el ambiente laboral inseguro, la carga de trabajo, el trabajo inestable, los 
bajos salarios, los escasos recursos humanos, el bajo rendimiento y la mala 
prestación de servicios, y como repercute esto en su desempeño laboral.  
La Microrred de salud Yugoslavia, está conformada por ocho establecimientos 
de salud de nivel, siendo todos de primer nivel de atención. Su población 
jurisdiccional según INEI para el año 2020 fue de 159,262 personas. Para dicha 
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población la Microrred cuenta con 53 profesionales de enfermería, con diferente 
régimen laboral, 38 nombradas y 15 contratadas bajo modalidad de Contrato por 
Administración de Servicio y por Servicios No Personales. Observando una ratio de 
4 enfermeras cada 10000 habitantes lo que ocasiona un déficit profesional y por 
ende sobre carga laboral por múltiples funciones. Otra problemática es la inequidad 
laboral entre las enfermeras nombradas y contratadas ambas tienen diferentes 
beneficios, lo que originan conflictos constantes por el descontento de salarios. Esto 
probablemente genere ineficacia con los objetivos institucionales. 
Según lo descrito se formula el siguiente problema de investigación: 
¿Cómo se relación el clima organizacional y satisfacción laboral de las 
enfermeras del primer nivel de atención de la Microrred Yugoslavia, Nuevo 
Chimbote 2020? 
Los establecimientos del primer nivel de atención buscan cada día mejorar 
el cuidado de los usuarios, cuya responsabilidad recae en los profesionales de 
enfermería y por ende la necesidad de contar con profesionales satisfechos para 
ello la importancia del estudio del clima organizacional, que dará opción a las 
diferentes entidades para visualizar y analizar dichas percepciones sobre su labor 
y gestionar actividades que mejore el entorno de trabajo y las relaciones laborales. 
Ante lo mencionado, la investigación en el primer nivel de atención, se 
justifica para mejorar la organización y estabilidad organizacional de la institución. 
Asimismo, resulta imprescindible, porque da pie entre los enfermeros a 
expresar su sentimiento sobre su trabajo; componiéndose así una herramienta de 
investigación bajo la hipótesis de producir rendimiento de calidad; de acuerdo a 




Determinar la relación del clima organizacional y satisfacción laboral de las 
enfermeras del primer nivel de atención de la Microrred Yugoslavia, Nuevo 
Chimbote 2020. 
Objetivos específicos: 
● Identificar el nivel de satisfacción laboral de las enfermeras del primer nivel de
atención de la Microrred Yugoslavia.
● Identificar el nivel de clima organizacional del primer nivel de atención de la
Microrred Yugoslavia.
● Establecer relación del nivel de satisfacción laboral y clima organizacional de
las enfermeras del primer nivel de atención de la Microrred Yugoslavia.
La hipótesis es: 
Ha: Existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral de las 
enfermeras del primer nivel de atención de la Microrred Yugoslavia, Nuevo 
Chimbote 2020. 
Ho: No existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral de las 




Wantoro, Rahmayani y Kurnia (2020), realizaron un estudio con diseño del 
método de correlación, con una población conformada por 346 enfermeras, los 
datos obtenidos de este estudio son datos ordinales, procesados mediante 
métodos estadísticos no paramétricos, obteniendo rs = 0.785 con significancia 
α = 0.05, llegando a la conclusión que en existe relación entre el clima de 
trabajo y satisfacción laboral de la enfermera en Advent Hospital Bandung.  
Lu, Zhao y While (2019), realizaron una revisión incluyendo un total de 59 
artículos, concluyendo la importancia de aumentar la satisfacción laboral ya que 
de ello depende garantizar la calidad de atención y por ende mejorar la percepción. 
Por ende, ayudará a desarrollar estrategias más efectivas de abordaje ante la 
escasez de enfermeras. 
Mirzabeigi, Fardi, Yousofi, Norouzian, Pariav, Lak, et.al. (2018), realizaron un 
estudio en el Ava Salamat Entrepreneurs Institute, siendo un estudio 
transversal y descriptiva que se realizó con 533 enfermeras. Según los 
resultados, la seguridad laboral de las enfermeras aumentó de manera 
impresionante, más que antes de que trabajaran en el Instituto de 
Emprendedores Ava Salamat (alrededor del 62%), y se sienten más satisfechas 
con su puesto que antes (77,1%) y tienen el deseo de seguir trabajando para 
Instituto de Emprendedores Ava Salamat (75,4%). El 62,9% de las enfermeras 
estaban complacidas por su puntual pago y alrededor del 67% estaban 
insatisfechas con la proporción de sus tareas y las dificultades profesionales. 
Entre ellos, el 55,6% de las enfermeras estaban satisfechas con el apoyo 
profesional recibido de sus gerentes y el 51,4% de las enfermeras estaban 
satisfechas con su imagen en la profesión social. 
Dilig, MacDonald, Demery, Vandyk, Graham y Squires (2018), realizaron un 
estudio que obtuvo la puntuación media ponderada de satisfacción laboral de 
las enfermeras de cuidados intensivos en todos los estudios fue de 56% de 
satisfacción y mostró fluctuaciones a lo largo del tiempo. Cuatro factores 
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mostraron relaciones positivas significativas con la satisfacción laboral: turno 
de trabajo: rotación de 8 a 12 horas y rotación de días, tardes o noches; 
autonomía; recursos de personal y dotación de personal; y trabajo en equipo y 
cohesión.  
Rodríguez, Gómez y Del Valle (2017), realizaron un estudio cuyos resultados 
muestran que el 83.9% se sienten satisfechos y sólo el 62.6% están satisfechos 
calculando la satisfacción media; concluyendo que los profesionales se 
encuentran satisfechos laboralmente. 
Carballo, Priego y Ávalos (2015), en su estudio la mayoría tienen clima 
organizacional favorable (76%), y el 42% refiere estar parcial a regular 
satisfecho. 
Iglesias, López, Torres y Suáres (2014), en 169 enfermeras encontraron 
evidencia de la existencia de un buen clima organizacional y por ende mejor 
calidad en la atención. 
Campos (2020), realizó un estudio en 112 enfermeros asistenciales, cuyos 
resultados fueron que el 65% está por mejorar el clima organizacional; y 55% 
refieren insatisfacción, concluyendo que la relación entre clima organizacional 
y satisfacción laboral es significativa (p < 0.05). 
Padilla (2020), realizó un estudio que tuvo clima organizacional favorable (91%) 
y, un 96.3% de enfermeras están satisfechas con su trabajo, concluyendo, que 
el clima organizacional y satisfacción laboral poseen relación directamente 
positiva significativa (0.370; p=0,001). 
Cueva y Ponce (2019), realizaron un estudio en 40 profesionales de 
enfermería, concluyendo que no existe asociación significativa entre el clima 
organizacional y satisfacción laboral (p=0.098). 
Oblitas (2019), realizó un estudio con el de enfoque cuantitativo, en 42 
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enfermeras, reportando que el 66,7% tiene clima promedio, 21,4% clima 
saludable y el 11,9% clima no favorable; asimismo, el 66,7% tiene satisfacción 
moderado, el 28,6% satisfacción alta y el 4,8% satisfacción baja, concluyendo 
que existe relación significativa entre ambas variables [X2 un: 16.526; p: 0, 
002]. 
Meza y Coaquira (2018), investigaron en 48 enfermeras, obteniendo que la 
mayoría un clima favorable (74,1%), y medianamente satisfechas, concluyendo 
que existe una correlación positiva entre clima y satisfacción laboral. 
Saldaña (2018), realizó un estudio en un Hospital Nacional, en una población 
de 45 colaboradores, concluyendo que el Clima organizacional influye en la 
satisfacción laboral del profesional asistencial de enfermería del servicio de 
Centro Quirúrgico. 
Silva y Aldave (2018), realizaron un estudio en 34 enfermeros, donde la 
mayoría percibe buen clima (55,9%), y el 52,9%, se siente valorado por ende 
satisfechos en su trabajo. 
Ormeño (2018), realizó un estudio en el centro salud Parcona, en 37 
profesionales, obteniendo una correlación positiva entre clima y satisfacción de 
los trabajadores (r=0,313).  
Jurado (2018), realizó un estudio en 62 enfermeras, reportando un índice de 
correlación positiva entre clima y satisfacción del trabajo (Rho Spearman 0,703; 
p<0,000), concluyendo, la correlación directa y significativa a nivel inferencial. 
Valencia (2017), realizó un estudio en 109 enfermeras, entre nombrados y 
contratados, encontrando que la mayoría de enfermeras, tienen un nivel de 
satisfacción laboral medio; un clima organizacional por mejorar (57,80%), 
saludable (21,10%) y no saludable (21,10%). 
Rivera (2016), realizó un estudio en Tarma, con 30 trabajadores asistenciales, 
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donde la mayoría refiere clima favorable (70%) y satisfacción del trabajo 
(112,67 puntos), con relación significativa (p=0.012). 
El concepto de clima organizacional es de interés para las diferentes disciplinas, ya 
que reconoce la importancia de las interacciones de la persona – organización y 
entre persona – persona, formando parte de la dimensión de la calidad de vida 
laboral además esta influirá en el desarrollo del talento humano y productividad de 
una organización.  
Los pioneros en utilizar el término Clima Organizacional fueron Lewin, Lippit y 
White, quienes lo definen como comportamiento de la persona en el trabajo 
dependiendo de las características personales, percepciones laborales y de 
organización. Cuyas características pueden ser de motivación, satisfacción y 
actitudinales determinando así el comportamiento para un buen rendimiento y 
productividad y desde entonces se han realizado propuestas de enfoques, 
conceptos, componentes evaluables y metodologías para su estudio. El clima 
organizacional, contiene diferentes características que definen una 
organización y la distinguen de otras organizaciones, e incluso de un 
departamento a otro en la misma organización, son en el tiempo relativamente 
permanentes e influyen en el marco valorativo de los miembros (Díaz, 
Rodríguez, Balcindes, De Vos y Van der Stuyfs, 2016). 
Para Chiavenato (1990) el clima organizacional es considerado el medio interno y 
la atmósfera de una organización; cuyos factores como la tecnología, las políticas, 
reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la vida del negocio, entre otros, 
influyen en las actitudes, comportamientos de los trabajadores, desempeño laboral 
y productividad de la organización.  
Para los fines de esta investigación, se considera la definición de Moran y 
Volkwein (1992), quienes definen que el clima organizacional son 
percepciones, sentimientos y actitudes que los miembros tienen sobre los 
elementos fundamentales de la organización además reflejan las normas 
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establecidas, valores y actitudes de la cultura de la organización además se 
considerará el modelo de Litwin y Stinger quien describe que el sistema 
organizacional está conformado por tecnología, estructura organizacional, 
estructura social, liderazgo, prácticas de la administración, procesos de decisión y 
necesidades de los miembros, lo anterior genera un ambiente dentro de la 
organización, se produce una motivación y se va a dar un comportamiento 
emergente y va a crear consecuencias para la organización tales como la 
productividad, la satisfacción, la rotación, el ausentismo, la accidentabilidad, 
adaptación, innovación y reputación (Bernal, Pedraza y Sánchez, 2015). 
El Ministerio de Salud del Perú, en su documento técnico describe al Clima 
Organizacional como las percepciones compartidas por los miembros de una 
organización con su trabajo ya sea del ambiente físico, relaciones interpersonales 
u otras actitudes formales e informales que afectan a dicho trabajo. Además,
remarcar la definición de organizaciones de salud a las instituciones, 
establecimientos, redes, microrredes, etc que hagan sus veces de ambiente físico. 
En cuanto a recurso humano también llamado usuario interno son las personas del 
sistema de salud que realizan actividades de servicio para el logro de resultados. 
Así mismo describe diferentes variables, que a su vez cuentan con sub 
dimensiones, como el potencial humano, el diseño organizacional y la cultura 
de la organización (Ministerio de Salud, 2015). 
La dimensión potencial humano, es definido por la capacidad que tienen las 
personas es decir cualidad individual para desarrollar actitudes para innovar, crear 
y cumplir con sus objetivos personales.  Para una institución es de vital importancia 
contar con el capital humano competente cuyas capacidades, habilidad, 
comportamientos y destrezas sean fortalezas para el logro de los objetivos 
instituciones u laborales (Álvarez y Bernal, 2017). 
 La dimensión diseño organizacional, es considerado elemento administrativo 
porque se encarga de estructurar una institución de manera ordenada y sinérgica 
de las diferentes unidades orgánicas de una empresa. Asimismo, brindar 
condiciones óptimas para la operacionalización del trabajo. Además, incluye las 
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cuatro denominaciones comunes como: tener un objetivo común, las faenas o 
labores diarias, el acoplamiento de los esfuerzos, la designación y estructura 
de la organización (Zapata, 2015). 
La dimensión cultura de la organización, son percepciones, sentimientos, 
actitudes, hábitos, creencias, valores, tradiciones u formas de interacción que se 
dan dentro de una organización además facilita la implantación de estrategias que 
influya sobre los resultados de la actividad de la empresa (Villamarin, Tejera y 
Ramos, 2019). 
El término de satisfacción laboral difiere de acuerdo a las perspectivas o 
factores que intervienen en el concepto, de acuerdo con Neco (2016) lo define 
como un factor que permite cierto grado de conformidad experimentado con su 
entorno laboral y de ello se desprenden ciertos factores intrínsecos o 
extrínsecos (Varghese y Chirayath, 2016), los cuales fomentan el bienestar a 
la persona. 
El actuar de una persona en una organización, influyen directamente en la 
satisfacción laboral (Daryanto, 2014), derivado de la actitud que tienen sobre 
las áreas o puestos en el que se desempeña además de la importancia que le 
den sus jefaturas contribuirá al aumento de la satisfacción laboral y por ende 
en la mejorar de su desempeño (Contreras, Reynaldos y Cardona, 2015), esto 
ha conformado las bases del desarrollo para dicha satisfacción (Rodríguez, 
Gómez y Del Valle, 2017). 
La satisfacción laboral representa la tendencia positiva o negativa de la 
persona hacia el trabajo y este se puede ver afectado por las condiciones 
laborales y la seguridad laboral, se puede decir que es un concepto global, o 
un concepto general de una serie de dimensiones en las que una persona 
reacciona de acuerdo al entorno laboral. La percepción de apoyo 
organizacional conduce a una mayor satisfacción laboral y una menor tasa de 
renuncias (Avram, Lonescu y Mincu, 2015). 
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Todo trabajador pasa como mínimo 6 a 12 horas trabajando por ende se considera 
que el trabajo es el segundo lugar donde la persona pasa su vida por ello la 
importancia de la satisfacción laboral, ya que esta beneficia el estado físico y mental 
del trabajador además mejora la productividad, disminuye el ausentismo y/o 
renuncia laboral. 
Para efectos de la investigación, se define la satisfacción laboral a los hábitos 
generados frente al trabajo, basada en valores y creencias positivas. Tomando 
las dimensiones como la significación de la tarea, condiciones laborales, 
reconocimiento personal/social y beneficios económicos, cuya variable se 
sustenta en el enfoque de Frederick Herzberg (1959) que consideró la teoría 
bifactorial de la satisfacción que consiste en la existencia de dos géneros de 
agentes laborales: los extrínsecos y los intrínsecos. Los primeros se refieren a las 
condiciones de trabajo que incluyen aspectos como: el salario, las políticas de la 
organización y la seguridad en el trabajo. Los agentes intrínsecos se refieren a los 
factores que representan la esencia misma de la actividad laboral e incluyen 
elementos como: el contenido del trabajo, la responsabilidad y el logro. En otras 
palabras, la satisfacción sólo será el producto de los factores intrínsecos mientras 
que la insatisfacción estaría determinada por factores extrínsecos, desfavorables 
para el sujeto (Palma, 2005). 
Significación de la tarea, es el sentimiento a su propio trabajo, en función a su 
logro (Luna, 2015); condiciones de trabajo, son disposiciones normativas que 
evalúa y regulan las actividades y/o funciones existentes en el trabajo (Temkin 
y Cruz, 2018); reconocimiento personal y/o social, son reconocimiento para el 
trabajador, previa evaluación del logro alcanzado lo que conlleva a mejorar el 
compromiso laboral. (Pablos, 2016); y, beneficios económicos, es un indicador 




3.1 Tipo y diseño de investigación 
Tipo de investigación: 
Básica, porque consigue datos para la preparación de un nuevo sustento, 
acumulando información existente relacionado a la investigación 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 
Diseño de investigación: 
El estudio de enfoque cuantitativo, diseño no experimental, corte transversal, 
y, descriptivo correlacional. 
Es cuantitativo, porque es probatorio, secuencial, y busca analizar el estudio 
acreditando la hipótesis a través de información conseguida. Diseño no 
experimental, porque no se manipula las variables. De corte transversal 
porque recopila información en un determinado tiempo. Descriptivo 
correlacional, porque describe las relaciones entre las dos variables (Lozada, 
2014). 
3.2 Variables y operacionalización 
Clima organizacional 
Definición conceptual 
Percepciones que tienen los empleados de una organización con respecto a 
su función, entorno físico, al vínculo interpersonal, además de las normas 
que puedan impactar a dicho trabajo, que son compartidas entre ellos 
(MINSA, 2015). 
Definición operacional 
El clima organizacional como variable midió por medio de un cuestionario 
tipo Likert valorada en 3 dimensiones con un total de 27 ítems: potencial 




Conducta que nos permitirá precisar si el trabajo resulta agradable o 
desagradable según la impresión del empleado. Esta variable favorece en 
encontrar el nivel de satisfacción que se tiene en relación a ciertas 
situaciones como: significado de la tarea, reconocimiento e inclusión 
personal y/o social, condiciones de trabajo y beneficios económicos (Palma, 
2005). 
Definición operacional 
La variable, es medida a través de un cuestionario tipo Likert evaluada en 4 
dimensiones con un total de 17 ítems: significación de la tarea, condiciones 
de trabajo, reconocimiento personal y/o social y beneficios económicos. 
3.3 Población 
Constituida por 52, total de enfermeras de la Microrred de salud Yugoslavia. 
● Criterios de inclusión:
 Enfermera que labore por lo menos 6 meses en forma continua.
 Enfermera nombrado y contratado.
 Enfermera que acepte contribuir de forma voluntaria.
 Criterios de exclusión:
 Enfermera que se niegue a firmar el consentimiento informado
● Unidad se análisis:
 Enfermera de la Microrred de salud Yugoslavia
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3.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos 
Se consideró la técnica de la encuesta con los instrumentos: 
a. Cuestionario de clima organizacional
Instrumento basado en lo desarrollado por Rojas (2017), organizado en
27 ítems, distribuidos en dimensiones: potencial humano, diseño 
organizacional y cultura organizacional. 
DIMENSIÓN ESCALA DE MEDICIÓN 
Potencial humano 
Ordinal: 
No saludable: 11-21 
Por mejorar: 22-33 
Saludable: 34- 44 
Diseño organizacional 
Ordinal: 
No saludable: 8-15 
Por mejorar: 16-24 
Saludable: 25- 32 
Cultura de la organización 
Ordinal: 
No saludable: 8-15 
Por mejorar: 16-24 
Saludable: 25- 32 
Clima organizacional global 
Ordinal: 
No saludable: 27-54 
Por mejorar: 55-81 
Saludable: 82- 108 
Validez y confiabilidad 
Validado por el MINSA – 2011, ulteriormente el autor modificó y revalidó 
dicho instrumento (coeficiente 0,966), considerándose que el instrumento 
es confiable. 
b. Escala de satisfacción laboral
Basado en lo desarrollado por Rojas (2017), distribuidos en: significación
de tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social, y
beneficios económicos.
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DIMENSIÓN ESCALA DE MEDICIÓN 
Significación de tarea 
Ordinal: 
Bajo: 7 - 21 
Alto: 22 35 
Condiciones de trabajo 
Ordinal: 
Bajo: 7 - 21 
Alto: 22 35 
Reconocimiento personal y/o social 
Ordinal: 
Bajo: 1 - 3 
Alto: 4 - 5 
Beneficios económicos 
Ordinal: 
Bajo: 2 - 5 
Alto: 6 - 10 
Satisfacción laboral global 
Ordinal: 
Bajo: 17- 51 
Alto: 52- 85 
Validez y confiabilidad 
La escala fue validada por Palma (2005), posteriormente el autor modificó 
y revalidó dicho instrumento. La fiabilidad es de (0,817), considerándose 
confiable. 
3.5 Procedimientos 
Se desarrolló los siguientes procedimientos: 
 Se coordinó con la Dirección de la Escuela de Posgrado de la UCV.
 Previa autorización de las autoridades de la Microrred de salud Yugoslavia
se aplicó los instrumentos vía la red social Whatsapp, a las unidades de
análisis.
 Los datos recopilados fueron sistematizados para el logro de los objetivos
trazados.
3.6 Método de análisis de datos 
El procesamiento, interpretación y análisis se realizó en software SPSS v.25, 
codificando de los datos obtenidos en sus dos niveles de la estadística: 
Nivel Descriptivo: Se utilizó, frecuencias simples y relativas, tablas de una y 
dos entradas. 
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Nivel Analítico: Se aplicó la prueba paramétrica de Coeficiente de correlación 
de Pearson, la significancia se consideró a partir del punto crítico para 5% 
de probabilidad (p< 0.05). Las figuras se elaborarán en el Software Harvard 
Graphics, según tipo de variables. 
3.7 Aspectos éticos 
Para la investigación cuantitativa se consideró el principio de veracidad, de 
confiabilidad, explicando a los partícipes que la información sólo será usada 
para la investigación; el Principio de Autonomía, utilizando y explicando el 
consentimiento informado, haciendo hincapié en la finalidad, métodos y 
medios aplicados, el aprovechamiento previsto y los probables 
inconvenientes a considerar; el Principio de Beneficencia, ofreciendo la 
información respecto al estudio y riesgo que conlleva su colaboración; y el 




Nivel de satisfacción laboral de las enfermeras del primer nivel de atención 




Bajo 31 59,6 
Alto 21 40,4 
Total 52 100,0 
Fuente: Base de datos. 
Interpretación: La tabla 1, se observa un 59,6%, tienen un nivel bajo y el 40,4% 
un nivel alto de satisfacción laboral que presentan las enfermeras. 
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Tabla 2: 
Nivel de Clima Organizacional de las enfermeras del primer nivel de atención 
de la Microrred Yugoslavia, Nuevo Chimbote, 2020 
Nivel de Clima 
Organizacional 
F % 
No saludable 7 13,5 
Por mejorar 27 51,9 
Saludable 18 34,6 
Total 52 100,0 
Fuente: Base de datos 
Interpretación: En la tabla 2, en cuanto a nivel de clima organizacional que 
presentan las enfermeras, el 51.9%, manifiestan por mejorar, el 34.6% 





Correlaciones entre clima organizacional y satisfacción laboral de las 























0,131n.s. 0,455*** 0,124n.s. 0,263n.s. 0,403** 
Diseño 
organizacional 
0,346* 0,559*** 0,301* 0,331* 0,600*** 
Cultura de la 
organización 
0,253n.s. 0,468*** 0,257n.s. 0,231n.s. 0,475*** 
Puntaje global 0,274* 0,575*** 0,254n.s. 0,324* 0,569*** 
Coeficiente de correlación de Rho Spearman: *p<0.05; **p<0.01; ***p<0.001; n.s. no 
significativo. 
Fuente: Base de datos 
 
 
Interpretación: En la tabla 3, la dimensión diseño organizacional y condiciones 
de trabajo se correlacionan significativamente (r=0,559; p < 0,001). El puntaje 
global de ambas escalas se correlaciona significativamente (r=0,569; p < 
0,001). La cultura de la organización y potencial humano, tienen correlaciones 
no significativas respecto a significación de tarea, reconocimiento personal y/o 









Las instituciones involucradas con el cuidado de la salud, cada vez están más 
enfocados en generar un clima organizacional armónico, para mejorar sus 
productos, con conductas profesionales efectivas con valores e identidad con 
la institución; con el objetivo de cimentar un clima organizacional positivo, 
dirigido a viabilizar el desarrollo personal y profesional, generando incremento 
en su autoestima y el prestigio social (MINSA, 2015). 
 
Respecto a satisfacción laboral, se evidencia mayor proporción de enfermeras 
con bajo grado de satisfacción, es similar a lo reportado por Carballo, Priego 
y Ávalos, (2015), y Campos (2020), quienes indican que el 42% refiere 
sentirse entre parcial a regularmente satisfecho laboralmente y, el 45% de 
enfermeras están satisfecho. 
 
Los resultados encontrados difieren con lo reportado por Mirzabeigi, Fardi, 
Yousofi, Norouzian, Pariav, Lak, et.al. (2018); Dilig, MacDonald, Demery, 
Vandyk, Graham y Squires (2018); Rodríguez, Gómez y Del Valle (2017); 
Oblitas (2019), Padilla (2020) y, Valencia (2017), quienes reportan que el 
77,1% de enfermeras se sienten más satisfechas con su puesto, el 56% de 
satisfacción de las enfermeras, el 83,9% se autodeclaran como satisfechos; 
el 52,9%, refieren satisfacción laboral, identificando que la mayoría de 
enfermeras, tienen satisfacción laboral medio, respectivamente. 
 
El bajo grado de satisfacción, representa la actitud poco positiva de las 
enfermeras hacia el trabajo, vinculados probablemente a una serie de 
dimensiones en las que una persona reacciona de acuerdo al entorno laboral, 
situación que interfiere en un adecuado desempeño profesional (Avram, 
Lonescu y Mincu, 2015).  
 
Es fundamental incrementar la satisfacción, porque esto influye en una 
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percepción adecuada de los usuarios sobre la calidad del cuidado y en 
garantizar una fuerza laboral de enfermería efectiva (Zhao y While, 2019). 
 
Lo referente al clima organizacional, se observa que solo el 34,6% refiere ser 
un clima saludable, resultado similar a lo reportado por Campos (2020), 
Oblitas (2019) y, Valencia (2017), y difiere con lo reportado por Carballo, 
Priego y Ávalos, (2015), quienes mostraron que la mayoría sienten tener un 
clima favorable. 
 
Asimismo, los resultados no son concordantes con lo reportado por Iglesias, 
López, Torres y Suáres (2014), quienes reportan valores de clima bueno; 
Padilla (2020), reporta un 91% de enfermeras con clima favorable; Meza y 
Coaquira (2018), reporta que 74,1% de las enfermeras sintieron la existencia 
de un clima organizacional medianamente favorable; y, Silva y Aldave (2018), 
indica que el 55,9% de enfermeros percibe un clima bueno. 
 
El alto porcentaje que refieren un clima por mejorar y sumado el no saludable, 
denota una afectación en el compromiso y desempeño profesional de 
enfermería (Bernal, Pedraza y Sánchez, 2015), lo que hace que perjudique la 
calidad en el cuidado directo de enfermería a las personas, familia y 
comunidad. 
 
A pesar que, en Perú, el ente rector de salud (MINSA), para mejorar el clima 
organizacional, establece buenas prácticas centrado en el potencial del 
recurso humano, diseño y cultura de la organización (Ministerio de Salud, 
2015), en la práctica es débil su operatividad. 
 
El clima organizacional en enfermería, tiene consecuencias para la institución, 
entre las consecuencias positivas, adaptación e innovación, tenemos 
productividad, satisfacción, logro, poder, afiliación, baja rotación y entre las 
secuelas negativas, está presente el ausentismo, la indisciplina, poca 
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innovación, alta inestabilidad de rotación y depreciación productiva, etc. 
Entendiendo así que el clima organizacional es condicionante en la toma de 
decisiones que asuma (Volkwein, 1992). 
 
En cuanto a la relación entre las variables de estudio, los resultados mostraron 
una correlación positiva y significativa (r=0,559; p < 0,001), el mismo que es 
corroborado con lo reportado por Sabatina, Rahmayani y Kurnia (2020), 
Carballo, Priego y Ávalos, (2015), Bernal, Pedraza y Sánchez (2015), Campos 
(2020), Padilla (2020), Oblitas (2019), Meza y Coaquira (2018), Saldaña 
(2018), Silva y Aldave (2018), Ormeño (2018), Jurado (2018), Rivera (2016), 
y difiere con lo reportado por Cueva y Ponce (2019), quienes no evidenciaron 
asociación significativa entre las variables (p=0.098). 
 
La mayor correlación para las dimensiones diseño organizacional (p=0,559), 
con la dimensión condiciones de trabajo de satisfacción laboral, se explique 
probablemente porque en esta dimensión se considera el tipo de 
comunicación, la toma de decisiones y las remuneraciones (Zapata, 2015), 
que en el sector salud, particularmente para el profesional de enfermería es 
de poca participación y de sueldos ínfimos, a pesar que diversas instituciones 
reconocen la contribución de Enfermería al sistema de salud (Delgado (2017), 
y corroborado por Herzberg (Rodríguez, Gómez y Del Valle, 2017). 
 
La correlación para las dimensiones cultura organizacional (p<0,468), con la 
dimensión condiciones de trabajo, se caracteriza por el débil apoyo en contar 
con los compañeros de trabajo cuando los necesitan, probablemente por la 
sobre carga laboral y por las dificultades y/o limitantes para un buen 
desempeño de su rol de fomentar el cuidado y el bienestar del usuario. 
 
El potencial humano (p=0,455) de clima organizacional caracterizado por la 
poca flexibilidad a los cambios, y poca iniciativa de los trabajadores para tomar 
iniciativas, se correlaciona con las condiciones de trabajo, dimensión de 
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satisfacción laboral, caracterizado por el ambiente de trabajo poco 
confortable.  
 
La dimensión diseño organizacional (p=0,455) de clima organizacional 
caracterizado por la poca flexibilidad a los cambios, y poca iniciativa de los 
trabajadores para tomar iniciativas, se correlaciona con condiciones de 
trabajo, dimensión de satisfacción laboral, caracterizado por el ambiente de 
trabajo poco confortable (Rojas, 2017). 
 
El diseño organizacional, dimensión de clima organizacional se correlaciona 
con significado de tarea de satisfacción laboral (p=0,346), es decir a mayor 
participación en la toma de decisión, mejor salario y beneficios, esto 
redundará con la identidad del trabajo que realiza la enfermera.  
 
Asimismo, la dimensión diseño organizacional de clima organizacional se 
correlaciona con reconocimiento personal y/o social (r=0,301) y beneficios 
económicos (r=0,331), es decir si las tareas que realiza la enfermera son 
percibidas como algo con importancia, si el sueldo es bastante aceptable y si 
el trabajo cubre las expectativas económicas, esto mejorará el clima 
particularmente en diseño organizacional (Silva y Aldave, 2018). 
 
Significado de tarea, condiciones de trabajo y beneficio económicos, 
dimensiones de satisfacción laboral, se correlacionan significativamente con 
el clima organizacional global (r=0,274; r=0,575; y r=0,324 respectivamente), 
probablemente porque están vinculados directamente con el trabajo que 
realiza, con la vocación y responsabilidad social de la enfermera, así como 
por la comodidad del ambiente de trabajo, la distribución física del trabajo y, 
por el sueldo, que en suma, se constituyen en indicadores sensibles del clima 
organizacional (Rivera, 2016). 
 
El potencial humano, diseño organizacional y, cultura de la organización se 
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correlacionan significativamente con satisfacción laboral global (r=0,403; 
r=0,600; y, r=0,475 respectivamente), esto se explique porque el profesional 
de enfermería a pesar de las inadecuada condiciones laboral siempre están 
solucionado problemas en bien del paciente, a veces con un salario que no 
son razonables, pero si con la convicción que el trabajo de enfermería es la 
columna vertebral en todo los servicios de salud (Palacios, 2016). 
 
Como se observa el clima organizacional, contiene diversas dimensiones que 
caracterizan a la institución y las diferencian de otras, incluso de un servicio a 
otro, son relativamente permanentes en el tiempo y contribuyen en las 
conductas, creencias y valores (Díaz, Rodríguez, Balcindes, De Vos y Van der 
Stuyfs, 2016) 
 
Asimismo, las dimensiones satisfacción laboral están orientado a la 
disposición de la enfermera frente al trabajo, que son acumulaciones en todo 
su proceso laboral, expresadas en actitud positiva o negativa (Avram, Lonescu 
y Mincu, 2015; Palma, 2005). 
 
Pero estas tendencias serán producto, del marco valorativo y conceptual de 
cada enfermera, en cada servicio. Lo que implica tener presente este binomio 
enfermeras y servicio, para mejorar el clima, y por ende el grado de 
satisfacción (Neira y Salinas, 2017). 
 
Los resultados también evidencian que en la medida que se mejore el clima 
organizacional, se incrementa la satisfacción laboral de la enfermera del 










Primera:  El 59,6% de las enfermeras presentan nivel bajo y el 40,4% nivel alto 
de satisfacción laboral. 
 
Segunda: El 51,9% de las enfermeras tiene un nivel por mejorar, el 34.6% 
saludable y el 13.5% no saludable el clima organizacional. 
 
Tercera: Existe correlación significativa entre satisfacción laboral y clima 






















Primera:  A nivel local, se sugiere a la jefatura de la Microrred Yugoslavia, 
estimar una mejoría económica y/o morales a brindar a sus 
colaboradores para elevar el grado de satisfacción, considerando que 
el recurso más preciado de todo organismo es su elemento humano. 
 
Segunda: A nivel regional se sugiere a la Dirección Regional de Salud, realizar 
valoraciones regulares sobre satisfacción y clima organizacional para 
ejecutar mejoras adecuadas y continuas para su organización. 
 
Tercera: A nivel nacional, se sugiere que se implementen o promocionen 
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Son las diferentes 
apreciaciones que 
poseen los trabajadores 
de una organización 
respecto a su trabajo, al 
ambiente físico en el que 
trabajan, al vínculo 
interpersonal, en relación 
con las diferentes normas 
que afectan a dicho 
trabajo, las cuales son 
compartidas por todos 
ellos (MINSA, 2015). 
La variable Clima 
Organizacional se 




en 3 dimensiones 










No saludable: 11-21 
Por mejorar: 22-33 










Toma de decisiones, 
Remuneración 
Ordinal: 
No saludable: 8-15 
Por mejorar: 16-24 
Saludable: 25- 32 







Conflicto y cooperación 
Ordinal: 
No saludable: 8-15 
Por mejorar: 16-24 














Conducta hacia el trabajo, 
el cual permite determinar 
si el trabajo resulta grato o 
desagradable según la 
percepción del 
colaborador. Esta variable 
ayuda a detectar el grado 
de satisfacción que se 
tiene respecto a ciertas 
circunstancias como: 
significado de la tarea, 
reconocimiento e 
inclusión personal y/o 
social, condiciones de 






medida a través 
de un 
cuestionario tipo  
Likert   evaluada 
en    4 
dimensiones 












Bajo: 7 - 21 











Bajo: 7 - 21 
Alto: 22 35 







económico o moral 
 
Ordinal: 
Bajo: 1 - 3 





Bajo: 2 - 5 




Anexo 2. INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
A. Cuestionario de clima organizacional 
B.  
1. Marque con una x la respuesta correcta: 
2. Asegúrese de responder todas las preguntas o enunciados. 
3. El cuestionario es anónimo y confidencial. 
4. Es importante responder de manera franca y honesta Escalas: nunca (1) a 




Nunca A veces Frecuen-
temente 
Siempre 
POTENCIAL HUMANO     
1 
La innovación es características de 
nuestra organización. 
    
2 
Mis compañeros de trabajo toman 
iniciativas para la solución de 
problemas. 
    
3 
Es fácil para mis compañeros de 
trabajo que sus nuevas ideas sean 
consideradas. 
    
4 
Mi institución es flexible y se acepta 
bien los cambios. 
    
5 
Mi jefe está dispuesto cuando se le 
Necesita. 
    
 
6 
Nuestros directivos contribuyen a 
crear condiciones adecuadas para el 
progreso de mi organización. 
    
7 
Existen incentivos laborales para que 
yo trate de hacer mejor mi trabajo. 
    
8 
Mi trabajo es evaluado de forma 
adecuada. 
    
9 
Los premios y reconocimientos son 
distribuidos en forma justa. 
    
10 
En términos generales me siento 
satisfecho con mi ambiente de 
trabajo. 
    
11 
La limpieza de los ambientes es 
adecuada. 
    
 DISENO ORGANIZACIONAL     
 
12 
Mi jefe inmediato trata de obtener 
información antes de tomar una 
Decisión. 
    
 
 
13 En mi organización participo en la 
toma de decisiones 
    
14 Mi salario y beneficio son razonables.     
15 Mi remuneración es adecuada en la 
relación con el trabajo de realizado. 
    
16 Las tareas que desempeño 
corresponden a mi función. 




Mi jefe inmediato se comunica 
regularmente con los trabajadores 
para recabar apreciaciones técnicas o 
percepciones relacionadas al trabajo. 
    
18 Mi jefe inmediato me comunica si estoy 
realizando bien o mal mi trabajo. 
    
19 Presto atención a los comunicados 
que emiten mis jefes. 
    
 CULTURA ORGANIZACIONAL     
20 Puedo contar con mis compañeros de 
trabajo cuando los necesito. 
    
 
21 
Las otras áreas o servicios me ayudan 
cuando las necesito. 
    
22 Recibo buen trato en mi 
establecimiento de trabajo. 
    
 
23 
Mi centro de labores me ofrece la 
oportunidad de hacer lo mejor que se 
hacer. 
    
24 Mi jefe inmediato se preocupa por 
crear un ambiente laboral agradable. 
    
 
25 
Mi contribución juega un papel 
importante en el éxito de mi 
organización. 
    
26 Estoy sonriente.     













C. ESCALA DE SATISFACION LABORAL 
 Marque con una x la respuesta correcta: 
 Asegúrese de responder todas las preguntas o enunciados. 
 El cuestionario es anónimo y confidencial. 
 Es importante responder de manera franca y honesta 
 
Escalas: Totalmente de acuerdo (5) Acuerdo (4) Indeciso (3) En desacuerdo (2) 
Totalmente en desacuerdo (1) 
 ITEMS 5 4 3 2 1 
SIGNIFICACION TAREA  
1 Siento que  el trabajo que hago es justo para  
mi manera de ser. 
     
2 Me siento útil con la labor que realizo.      
3 Me complace los resultados de mi trabajo.      
4 Mi trabajo me hace sentir realizado como 
persona. 
     
5 Me gusta el trabajo que realizo.      
6 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo 
mismo. 
     
7 Me gusta la actividad que realizo.      
 CONDICIONES DE TRABAJO  
8 La distribución física del ambiente de trabajo 
facilita la realización de mis labores. 
     
9 El ambiente donde trabajo es confortable.      
10 Me disgusta mi horario.      
11 Llevarse bien con mi jefe, beneficia la 
calidad del trabajo. 
     
12 La comodidad del ambiente de trabajo es 
inigualable. 
     
13 El horario de trabajo me resulta cómodo.      
14 Existen incomodidades para un buen 
desempeño de las labores diarias. 
     
 RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O 
SOCIAL 
     
15 Las tareas que realizo son percibidas 
como algo sin importancia. 
     
 BENEFICIOS ECONOMICOS      
16 Ei sueldo  que  tango es bastante aceptable      
17 Mi trabajo me permite cubrir mis 
expectativas económicas 




Anexo 3:  validez y confiabilidad de los instrumentos de recolección de 
datos 
 
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO: 
 
ESCALA DE SATISFACION LABORAL 
 
Resumen del procesamiento de los 
casos 
 N % 
Casos 
Válidos 10 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 10 100,0 
a. Eliminación por lista basada en 
todas las variables del procedimiento. 
 








 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 







Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
SL1 62,60 73,156 0,640 0,793 
SL2 62,80 74,844 0,463 0,804 
SL3 62,60 80,044 0,648 0,805 
SL4 62,30 83,344 0,240 0,816 
SL5 62,00 86,889 -0,188 0,824 
SL6 62,10 87,656 -0,248 0,827 
SL7 62,10 84,100 0,207 0,817 
SL8 63,30 68,456 0,756 0,782 
SL9 62,90 71,878 0,721 0,788 
SL10 63,90 86,767 -0,110 0,847 
SL11 62,60 93,156 -0,366 0,857 
SL12 63,40 66,711 0,847 0,775 
SL13 62,60 76,933 0,717 0,797 
SL14 63,30 76,011 0,530 0,801 
SL15 64,70 71,122 0,444 0,808 
SL16 63,60 64,711 0,787 0,776 
SL17 63,60 62,267 0,906 0,764 
 
Interpretación: 
El promedio de los 17 items de SATISFACCIÓN LABORAL es mayor a 0.20 en la 
correlación elemento-total corregida, por lo que se considera válidos. 






Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 11 100,0 
Excluidosa 0 0,0 
Total 11 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento 
 
Estadísticos de fiabilidad 




 Media de la escala si 
se elimina el 
elemento 
Varianza de la escala 





Alfa de Cronbach si 
se elimina el 
elemento 
CO1 74,55 241,473 0,739 0,965 
CO2 74,36 238,455 0,675 0,965 
CO3 74,64 238,655 0,957 0,963 
CO4 74,36 237,855 0,789 0,964 
CO5 74,64 234,855 0,747 0,965 
CO6 75,00 237,600 0,743 0,965 
CO7 75,64 238,655 0,957 0,963 
CO8 74,64 241,255 0,605 0,966 
CO9 75,18 231,764 0,865 0,964 
CO10 74,45 245,473 0,634 0,965 
CO11 74,73 250,818 0,455 0,966 
CO12 74,73 235,218 0,710 0,965 
CO13 74,45 249,873 0,569 0,966 
CO14 75,55 236,873 0,806 0,964 
CO15 75,64 237,255 0,747 0,965 
CO16 74,18 258,364 0,077 0,968 
CO17 74,82 241,764 0,880 0,964 
CO18 74,82 231,364 0,813 0,964 
CO19 74,00 248,800 0,656 0,966 
CO20 74,64 241,255 0,694 0,965 
CO21 74,64 240,455 0,871 0,964 
CO22 74,09 249,891 0,588 0,966 
CO23 74,36 241,055 0,783 0,964 
CO24 74,55 233,073 0,845 0,964 
CO25 74,36 247,255 0,511 0,966 
CO26 74,00 249,600 0,606 0,966 
CO27 75,18 235,964 0,812 0,964 
Interpretación: 
El promedio de los 27 items de CLIMA ORGANZACIONAL es mayor a 0.20 en la 
correlación elemento-total corregida, por lo que se considera válidos. 
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